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The purpose and goal of this study was to assess and analysis of influencing of several social capital 
dimension, namely structural, relational, cognitive social capital on staff performance of BPJS of Health 
Pasuruan Branch. Analysis the dimensions done separately and together to examine differences occur.The design 
research is quantitative, and using cross sectional approach with a sample of 52 respondents which is the total 
population. Varables were tested using linear regression and multiple regression. 
       Obtained by the finding that separately structural, relational and cognitive social capital have a positive 
infleunce on staff performance of BPJS of Health Pasuruan Branch. When these three dimensions together 
(unity) still appear influencing on staff performance. But when the three dimension of social capital is treated as 
a multidimensional obtained no significant results.        
 




Maksud dan tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menguji keterpengaruhan dimensi structural, 
relational dan cognitive social capital terhadap kinerja pegawai BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. Pengujian 
dimensi-dimensinya dilakukan secara terpisah maupun bersama-sama untuk mencermati perbedaan yang 
terjadi. Rancangan penelitian adalah kuantitatif, menggunakan pendekatan cross sectional dengan sampel 
sebanyak 52 responden yang merupakan total populasi. Variabel-variabel penelitian diuji dengan menggunakan 
regresi linier dan regresi linier berganda. 
       Diperoleh temuan bahwa structural, relational maupun cognitive social capital secara terpisah mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja pegawai BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. Ketika ketiga dimensi ini 
disatukan (unidimensi) tampak adanya pengaruh terhadap kinerja pegawai. Tetapi manakala ketiga dimensi 
tersebut diperlakukan secara multidimensi, tidak diperoleh keterpengaruhan yang signifikan.  
 
 




       Salah satu isu terkini dalam manajemen sumber 
daya manusia di organisasi perusahaan adalah 
menempatkan sumber daya manusia sebagai mitra 
strategis, bukan semata-mata komponen 
administratif. Gilley et al. (2009:438) menegaskan, 
sumber daya manusia menjadi begitu penting untuk 
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para pemimpin bisnis karena secara nyata telah 
melihat keunggulan kompetitif berkelanjutan yang 
terwujud dalam bentuk human capital (talenta dan 
kemampuannya).  
       Selanjutnya, social capital muncul sebagai 
kepanjangan dari human capital. Social capital 
dianggap memiliki potensi untuk menterjemahkan ke 
dalam produktivitas kerja, khususnya yang mengacu 
pada hubungan sosial (Weaver dan Habibov, 2002). 
Terkait dengan produktivitas kinerja, Leana dan Pil 
(2006) menegaskan bahwa social capital dapat 
meningkatkan kinerja pada tingkat organisasi 
(external social capital) maupun individual (internal 
social capital). 
       Mengacu pada UU Nomor 24 Tahun 2011 
tentang Badan Penyelenggara Jaminan Sosial 
(BPJS), PT. Askes (Persero) yang sebelumnya 
mengelola jaminan kesehatan bagi pegawai negeri 
sipil dan pensiunan ditransformasikan menjadi BPJS 
Kesehatan sebagai penyelenggara program jaminan 
kesehatan. Lingkup kepesertaan jaminan kesehatan 
pada saat proses transformasi setidaknya meliputi 
mereka yang selama ini menjadi peserta Askes 
beserta keluarganya, peserta Jaminan Pemeliharaan 
Kesehatan Jamsostek beserta keluarganya maupun 
peserta Asabri beserta keluarganya dan pemegang 
kartu Jamkesmas.  
       Transformasi kelembagaan tersebut tidak hanya 
diikuti dengan pengalihan peserta tetapi juga untuk 
program, aset dan liabilitas, pegawai serta hak dan 
kewajiban hukum PT. Askes (Persero) ke BPJS 
Kesehatan. Merujuk pada peta jalan JKN, selambat-
lambatnya pada 1 Januari 2019 seluruh penduduk 
Indonesia wajib menjadi peserta BPJS Kesehatan.  
       Mencermati beban keorganisasian pada masa-
masa awal operasionalisasi BPJS Kesehatan, tidak 
hanya di tingkat pusat maupun regional, tetapi juga 
di tingkat cabang seperti Cabang Pasuruan, niscaya 
dibutuhkan upaya pengembangan sumber daya 
manusia. Selain human capital, peran social capital 
dalam kaitan ini juga dipandang sangat menentukan.       
        Kinerja pegawai sebagai individu pada BPJS 
Kesehatan Cabang Pasuruan tampaknya juga 
memerlukan telaah dalam hubungannya dengan 
aspek social capital untuk dapat meningkatkan 
kinerja organisasi. Social capital individu 
didefnisikan sebagai hubungan dalam hal struktur 
maupun isi di antara aktor-aktor dalam suatu sistem 
(Adler dan Kwon, 2002).  
       Penelitian ini mengacu pada pendekatan yang 
dinalar oleh Nahapiet dan Ghoshal (1998). Teori ini 
mengedepankan keterpengaruhan dimensi-dimensi 
social capital (structural, relational dan cognitive) 
terhadap kinerja individu. 
       Maksud penelitian ini adalah untuk menggali 
keterpengaruhan antara social capital dengan kinerja 
pegawai pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. 
Adapun tujuannya adalah untuk mengkaji pengaruh 
positif antara dimensi structural, relational dan 
cognitive pada social capital dengan kinerja 
pegawai. Di samping itu juga untuk mengkaji 
perbedaan pengaruh di antara dimensi-dimensi 
social capital dimaksud terhadap kinerja pegawai 





       Social capital dalam organisasi diasumsikan 
sebagai faktor penting dalam penciptaan sistem yang 
lebih aman. Social capital dinyatakan dalam bentuk 
kesamaan keyakinan serta nilai-nilai dan hubungan 
sosial di antara anggota organisasi. Tidak seperti 
modal yang lain, social capital melekat dalam 
struktur hubungan antar pribadi dan juga di antara 
anggota organisasi. Dapat diasumsikan bahwa tidak 
hanya individu, tetapi juga organisasi yang kompleks 
seperti unit pelayanan terkait kesehatan yang 
memiliki social capital. Social capital kolektif dapat 
didefinisikan sebagai fitur sistem sosial yang mampu 
untuk meningkatkan kapasitas kinerja anggotanya. 
Stabilitas, ruang lingkup, dan fungsi jejaring sosial 
memiliki efek pergeseran pada kognisi, motivasi, 
dan emosi. Suasana yang berhasil dibangun atas 
dasar kepercayaan, kesamaan nilai serta keyakinan 
dapat membantu orang bekerjasama dan 
membuatnya lebih mudah bagi mereka untuk menilai 
kondisi kerjanya sehari-hari dengan mengurangi 
ketidakamanan, ketidakpastian, dan disorientasi.  
Kondisi ini juga dapat meningkatkan kinerja mereka 
(Ernstmann et al., 2009). 
       Narayan dan Cassidy (2001) menjelaskan bahwa 
social capital merupakan tata aturan, norma, 
kewajiban, imbal-balik (resiprokal) dan kepercayaan 
yang terikat pada hubungan dan struktur sosial serta 
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pengaturan kelembagaan dalam masyarakat yang 
memungkinkan para anggotanya dalam mencapai 
hasil sasaran individu maupun masyarakat. Herman 
dan Lederer (2008) mendefinisikan social capital 
sebagai sejumlah sumber daya potensial dan aktual 
yang tertanam ataupun tersedia melalui dan berasal 
dari jaringan terkait yang dikembangkan oleh 
individu maupun unit sosial. 
Social capital memperhatikan keterkaitan 
terhadap perwujudan potensi sumber daya manusia, 
baik individu maupun kolektif. Ini termasuk 
hubungan antara kelompok yang berbeda serta dalam 
suatu kelompok. Tetapi semuanya perlu ditangani 
dalam konteks dinamis yang menangkap interaksi 
antara kebijakan dan lembaga serta dengan skala 
waktu berbeda. Selain itu, salah satu dampak dari 
keberhasilan - namun diperebutkan - social capital 
sebagai teori dalam menarik minat berbagai disiplin 
ilmu dan sektor kebijakan adalah dengan 
diperkenalkannya kembali isu-isu normatif secara 
eksplisit ke dalam perdebatan, termasuk terkait 
dengan gagasan pembangunan berkelanjutan. 
Penggunaan social capital membuka jalan 
pemikiran, konseptualisasi dan kinerja empiris yang 
memungkinkan banyak bidang kebijakan penting 
menjadi bermanfaat untuk ditangani (Schuller, 
2001). 
       Nahapiet dan Ghoshal (1998) berfokus pada 
tingkat analisis individu dalam menyusun dimensi 
social capital, yaitu dimensi structural, relational, 
dan cognitive. Dimensi structural melibatkan 
interaksi sosial yang digunakan oleh aktor untuk 
mendapatkan akses, informasi, ataupun sumber daya. 
Dimensi relational mencakup aspek yang muncul 
dari terjadinya interaksi (termasuk kepercayaan dan 
loyalitas). Dimensi cognitive meliputi atribut seperti 
norma-norma bersama, kode tindakan, dan 
konvergensi dari pandangan (Abbasi et al., 2011). 
 
Kinerja Pegawai 
       Kinerja dapat dimaknai sebagai pencapaian 
tugas tertentu yang terukur berdasarkan standar yang 
telah ditetapkan atau diidentifikasi keakurasian, 
kelengkapan, pembiayaan dan kecepatannya. Kinerja 
yang baik berarti seberapa baik pegawai dapat 
melaksanakan tugas yang diberikan. Dalam setiap 
organisasi ada beberapa harapan dari pegawai 
sehubungan dengan kinerja mereka. Dan ketika 
mereka melakukan hingga standar yang ditetapkan 
serta memenuhi harapan organisasi mereka diyakini 
berkinerja baik. Keberfungsian dan penyajian 
pegawai juga disebut sebagai kinerja pegawai. Ini 
berarti bahwa administrasi dan presentasi tugas-
tugas pegawai yang mencerminkan kualitas yang 
diinginkan oleh organisasi yang efektif juga dapat 
disebut sebagai kinerja (Sultana et al., 2012).  
       Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau kelompok dalam organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab, dalam upaya 
untuk mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak 
melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan 
etika. Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
dalam melakukan tanggung jawabnya (Syauta el al., 
2012).         
       Kualitas pegawai adalah pengaruh penting 
terhadap kinerja. Pegawai yang memiliki tingkat 
keterampilan tinggi akan berhasil, yaitu orang 
dengan keterampilan tinggi dalam pengetahuan 
pekerjaan (keterampilan unik, kecerdasan dan 
metode kerja) akan berhasil dalam mengemban tugas 
/ pekerjaan. Prestasi kerja pegawai sangat penting 
karena akan mencerminkan kinerja organsiasi. 
Standar kinerja pegawai yang dirancang akan 
dimanfaatkan untuk mengukur kinerja organisasi. 
Prestasi kerja menjadi fokus yang paling penting dari 
administrator dan akademisi karena tingkat kinerja 
akan memburuk jika tingkat keterampilan pegawai 
menurun. Pegawai diyakini menjadi "tulang 
punggung" layanan dengan peran penting untuk 
memastikan bahwa kebijakan dan program 
organisasi bisa dilaksanakan secara efektif dan 
efisien (Salleh et al., 2011). 
Ketika perubahan sering terjadi, bagaimanapun, 
rutinitas kerja yang memberikan sumber 
kenyamanan kepada pegawai tidak lagi ada. Seperti 
konteks perubahan, tempat tuntutan lebih besar pada 
anggota dalam bentuk kendala baru, konflik, dan 
pengeluaran usaha. Hasilnya dapat menyebabkan 
kesenjangan antara kinerja pegawai dan kemampuan 
adaptasi, mempertinggi kebutuhan akan bimbingan 
dan dukungan yang jelas untuk mengatasi perubahan 
yang berlanjut. Ketika rutinitas kerja dan proses 
dalam fluktuasi, merupakan hal yang konstruktif 
bagi para pimpinan untuk terlibat dalam kualitas 
hubungan perilaku, seperti, meningkatkan interaksi 
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pribadi dengan pegawai, menyediakan sumber daya 
dan dukungan informasi untuk penyesuaian kerja, 
dan memberikan penghargaan formal dan informal 
untuk adaptasi yang sukses. Keadaan seperti itu juga 
memperbesar kecenderungan pegawai untuk lebih 
menerima pengaruh  pimpinan mereka dan 
membalas dengan mengabdikan usaha ekstra untuk 
perubahan dengan tetap menjaga kinerja tinggi. 
Membuat kepercayaan dan dukungan sosial yang 
terpadu terhadap hubungan pegawai dengan 
organisasi mereka dapat memfasilitasi keberlanjutan 
perubahan (Carter et al., 2012).  
  
Hipotesis 
Hipotesis 1 : Structural Social Capital berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
Hipotesis 2 : Relational Social Capital berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
Hipotesis 3 : Cognitive Social Capital berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
Hipotesis 4 : Structural, relational dan cognitive 




       Jenis rancangan penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif, mengingat akan menguji teori-teori 
tertentu dengan cara meneliti hubungan antarvariabel 
(Creswell, 2009:4). Penelitian ini menggunakan 
pendekatan studi cross sectional, karena 
pengambilan datanya satu per satu pada satu titik 
waktu (Creswell, 2009:18-19). 
       Penelitian ini mengambil lokasi pada BPJS 
Kesehatan Cabang Pasuruan yang wilayah kerjanya 
meliputi Kota Pasuruan, Kabupaten Pasuruan, Kota 
Probolinggo dan Kabupaten Probolinggo. Jumlah 
seluruh seluruh pegawai pada instansi tersebut 
adalah sebanyak 52 orang,  
       Berbeda dengan populasi yang jumlahnya besar, 
sampel merupakan suatu proses yang menggunakan 
sebagian kecil bagian dari populasi untuk 
menyimpulkan keseluruhan dari populasi tersebut 
(Zikmund, 2003:369). Oleh karena jumlah populasi 
yang tidak terlalu banyak maka jumlah sampel sama 
dengan jumlah populasi, sehingga teknik sampling 
yang digunakan adalah non-probability sampling 
(Hair et al., 2009:100; Creswell, 2009:156).  
       Data-data dalam penelitian ini bersumber dari 
data primer dan sekunder. Data primer merupakan 
kumpulan informasi yang didapatkan secara 
langsung oleh peneliti. Sedangkan data sekunder 
merupakan berbagai macam informasi yang 
diperoleh peneliti dari beragam sumber yang telah 
ada (Sekaran, 2002:219). Data primer didapatkan 
dari jawaban pegawai BPJS Kesehatan Cabang 
Pasuruan atas kuesioner yang dibagikan. Sedangkan 
data sekunder adalah data terkait profil badan usaha, 
sumber daya manusia dan data pendukung lainnya. 
       Data dianalisis dengan menggunakan uji regresi, 
yaitu suatu kaidah statistik untuk mengukur asosiasi 
linier yang menyelidiki garis lurus hubungan antara 
dua variabel. Regresi ini bertujuan untuk 
memprediksi perilaku variabel dependen dengan 
menggunakan data-data independen. Sehingga, dapat 
diketahui kekuatan pengaruh dan arah hubungan 
antara variabel independen berupa variabel social 
capital structural, relational dan cognitive dengan 
variabel dependen yakni kinerja pegawai (Zikmund, 
2003:556). Sementara untuk mengetahui arah dan 
nilai hubungan antar dua atau lebih variabel 
independen dengan satu variabel dependen 
dilakukan uji Regresi Berganda (Hair et al., 
2009:151).  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
       Berdasarkan pengolahan data statistik 
menggunakan uji regresi linear diperoleh hasil 
sebagai berikut. 
 
Tabel 1. Hasil Analisis Pengaruh Dimensi-dimensi 
Social Capital dengan Kinerja Pegawai pada BPJS 
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α = 0,01       
Sumber : Data primer 
 
1. Analisis Structural Social Capital dengan 
Kinerja Pegawai 
       Memperhatikan hasil uji regresi antara variabel 
structural social capital dengan kinerja pegawai 
dapat diketahui bahwa rata-rata structural social 
capital adalah 23,54 dengan standar deviasi 2,22. 
Sedangkan rata-rata kinerja pegawai adalah 44,33 
dengan standar deviasi adalah 4,48. Koefisien 
korelasi antara structural social capital dengan 
kinerja pegawai adalah sebesar 0,63. Dari keluaran 
tampak bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,00 
dan lebih kecil dari nilai α 0,01 (p < 0,01). Dengan 
demikian koefisien korelasi adalah bermakna secara 
statistik. Adapun koefisien determinasi adalah 
sebesar 0,40. Dengan nilai signifikansi yang lebih 
kecil daripada α 0,01 (p < 0,01) dapat dinyatakan 
bahwa koefisien determinasi bermakna secara 
statistik. 
        Selanjutnya hasil pengujian anova dengan 
menggunakan uji F memperlihatkan nilai sebesar 
33,69 dan nilai signifikansi 0,00 (p < 0,01). Dari 
hasil ini tampak koefisien regresi bermakna secara 
statistik. Hasil penghitungan koefisien regresi 
menunjukkan nilai koefisien Beta sebesar 0,63 
dengan nilai signifikansi 0,01 (p < 0,01). Menyimak 
hasil ini dapat dinyatakan bahwa koefisien Beta 
bermakna secara statistik, yang berarti structural 
social capital berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
2. Analisis Relational Social Capital dengan 
Kinerja Pegawai 
       Memperhatikan hasil uji regresi antara variabel 
relational social capital dengan kinerja pegawai 
dapat diketahui bahwa rata-rata relational social 
capital adalah 25,99 dengan standar deviasi 2,54. 
Sedangkan rata-rata kinerja pegawai adalah 44,33 
dengan standar deviasi adalah 4,48. Koefisien 
korelasi antara relational social capital dengan 
kinerja pegawai adalah sebesar 0,64. Dari keluaran 
tampak bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,00 
dan lebih kecil dari nilai α 0,01 (p < 0,01). Dengan 
demikian koefisien korelasi adalah bermakna secara 
statistik. Adapun koefisien determinasi adalah 
sebesar 0,41. Dengan nilai signifikansi yang lebih 
kecil daripada α 0,01 (p < 0,01) dapat dinyatakan 
bahwa koefisien determinasi bermakna secara 
statistik. 
       Selanjutnya hasil pengujian anova dengan 
menggunakan uji F memperlihatkan nilai 35,52 dan 
nilai signifikansi 0,00 (p < 0,01). Dari hasil ini 
tampak koefisien regresi bermakna secara statistik. 
Hasil penghitungan koefisien regresi menunjukkan 
nilai koefisien Beta sebesar 0,64 dengan nilai 
signifikansi 0,01 (p < 0,01). Menyimak hasil ini 
dapat dinyatakan bahwa koefisien Beta bermakna 
secara statistik, yang berarti relational social capital 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
3. Analisis Cognitive Social Capital dengan Kinerja 
Pegawai 
       Memperhatikan hasil uji regresi antara variabel 
cognitive social capital dengan kinerja pegawai 
dapat diketahui bahwa rata-rata cognitive social 
capital adalah 8,70 dengan standar deviasi 0,92. 
Sedangkan rata-rata kinerja pegawai adalah 44,32 
dengan standar deviasi adalah 4,49. Koefisien 
korelasi antara cognitive social capital dengan 
kinerja pegawai adalah sebesar 0,65. Dari keluaran 
tampak bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,00 
dan lebih kecil dari nilai α 0,01 (p < 0,01). Dengan 
demikian koefisien korelasi adalah bermakna secara 
statistik. Adapun koefisien determinasi adalah 
sebesar 0,43. Dengan nilai signifikansi yang lebih 
kecil daripada α 0,01 (p < 0,01) dapat dinyatakan 
bahwa koefisien determinasi bermakna secara 
statistik. 
       Selanjutnya hasil pengujian anova dengan 
menggunakan uji F memperlihatkan nilai 37,16 dan 
nilai signifikansi 0,00 (p < 0,01). Dari hasil ini 
tampak koefisien regresi bermakna secara statistik. 
Hasil penghitungan koefisien regresi menunjukkan 
nilai koefisien konstanta sebesar 16,64 dengan nilai 
signifikansi 0,00 (p < 0,01). Menyimak hasil ini 
dapat dinyatakan bahwa koefisien Beta bermakna 
secara statistik, yang berarti cognitive social capital 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
4. Analisis Structural, Relational dan Cognitive 
Social Capital dengan Kinerja Pegawai 
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       Berdasarkan hasil uji regresi antara dimensi-
dimensi social capital yang disatukan (unidimensi) 
dengan kinerja pegawai dapat diketahui temuan 
sebagai berikut. 
 
Tabel 2. Hasil Analisis Unidimensi Social Capital 


































α = 0,01       
Sumber : Data primer 
       Bahwa rata-rata social capital adalah 58,21 
dengan standar deviasi 5,35. Sedangkan rata-rata 
kinerja pegawai adalah 44,33 dengan standar deviasi 
adalah 4,48. Koefisien korelasi antara social capital 
dengan kinerja pegawai adalah sebesar 0,68. Dari 
keluaran tampak bahwa nilai signifikansi adalah 
sebesar 0,00 dan lebih kecil dari nilai α 0,01 (p < 
0,01). Dengan demikian koefisien korelasi adalah 
bermakna secara statistik. Adapun koefisien 
determinasi adalah sebesar 0,46. Dengan nilai 
signifikansi yang lebih kecil daripada α 0,01 (p < 
0,01) dapat dinyatakan bahwa koefisien determinasi 
bermakna secara statistik. 
       Selanjutnya hasil pengujian anova dengan 
menggunakan uji F memperlihatkan nilai 43,23 dan 
nilai signifikansi 0,00 (p < 0,01). Dari hasil ini 
tampak koefisien regresi bermakna secara statistik. 
Hasil penghitungan koefisien regresi menunjukkan 
nilai koefisien Beta sebesar 0,68  dengan nilai 
signifikansi 0,00 (p < 0,01). Menyimak hasil ini 
dapat dinyatakan bahwa koefisien Beta bermakna 
secara statistik, yang berarti structural, relational 
dan cognitive social capital secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
       Ketika dilakukan uji regresi dengan pendekatan 
multidimensi (Tabel 3), terdapat perbedaan hasil 
dengan pengujian dengan menggunakan pendekatan 
unidimensi (Tabel 2), sebagaimana tampak pada 
tabel berikut. 
 
Tabel 3. Hasil Analisis Multidimensi Social Capital 





























































α = 0,01       
Sumber : Data primer 
               
       Memang untuk koefisien korelasi masih 
menunjukkan adanya signifikansi pada ketiga 
dimensi social capital, yaitu structural (0,63 dengan 
signifikasi 0,00),  relational (0,64 dengan signifikasi 
0,00) dan cognitive (0,65 dengan signifikasi 0,00). 
Begitu pula dengan uji F, terdapat hasil yang 
signifikan untuk ketiga dimensi social capital, yaitu 
dengan nilai 14,59 pada signifikansi 0,00. Hanya 
hasil uji ini tidak menunjukkan signifikansi pada 
koefisien Beta. structural social capital  bernilai 
0,19 dengan siginifikasi 0,40 (p>0,01),  relational 
social capital  bernilai 0,24 dengan siginifikasi 0,26 
(p>0,01) dan cognitive social capial bernilai 0,32 
dengan signifikasi 0,09 (p>0,01). Dengan demikian 
dimensi-dimensi structural, relational dan cognitive 
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social capital secara bersama-sama tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
       Pada analisis asumsi klasik untuk hasil 
unidimensi dengan menggunakan uji autokorelasi 
diketahui bahwa DW hitung (d) pada α = 0,05 adalah 
2,232. Dengan demikian tidak menunjukkan 
terjadinya autokorelasi, karena nilai d tabel 1,549 
berada di antara dL (1,4741) dengan 4-dU (2,3666). 




1. Structural Social Capital Berpengaruh Secara 
Positif Terhadap Kinerja Pegawai 
        Berdasakan hasil penelitian yang telah 
dilakukan dapat diketahui bahwa structural social 
capital pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis uji regresi 
yang menerangkan bahwa terdapat nilai signifikansi 
sebesar 0,00 dan lebih kecil dari nilai α (p< 0,01). 
Dengan demikian, semakin baik kondisi structural 
social capital yang ada dalam BPJS Kesehatan 
Cabang Pasuruan, maka akan membuat kinerja 
pegawai semakin baik pula. Ini dilatarbelakangi 
dengan hasil koefisien determinasi yang menunjukan 
nilai structural social capital memengaruhi kinerja 
pegawai sebesar 0,39 atau dengan presentase sebesar 
39%. Nilai tersebut, bersama koefisien Beta (0,63) 
menunjukkan kekuatan pengaruh yang diberikan 
structural social capital terhadap kinerja pegawai. 
Dengan mencermati hasil uji regresi ini dapat 
diartikan bahwa hipotesis 1 telah dapat menerima. 
       Temuan dalam penelitian ini yang membuktikan 
adanya pengaruh dimensi structural social capital 
terhadap kinerja pegawai tampak sejalan dengan 
hasil penelitian Liu, et al (2014) maupun Fauzan 
(2012). Liu et al mendapati adanya pengaruh 
dimensi structural social capital terhadap kinerja 
pegawai pada area e-bisnis. Bahwa dalam 
pengembangan sistem informasi yang tangguh, salah 
satu dimensi social capital ini mempunyai 
keterpengaruhan yang cukup tinggi terhadap kinerja 
pegawai baik secara substansial maupun secara 
simbolis. Sedangkan Fauzan menemukan adanya 
pengaruh dimensi structural social capital pada 
kinerja tugas tridarma perguruan tinggi. Dosen yang 
memiliki jejaring sosial yang tinggi dapat 
memengaruhi kinerja pendidikan, penelitian dan 
pengabdian kepada masyarakat.  
        Pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan 
penguatan kerangka struktural ini dapat dilihat pada 
terdapatnya pola supervisi yang jelas di setiap unit 
kerja. Bahkan pada unit keuangan, umum dan 
teknologi informasi mempunyai 3 supervisor untuk 
mendukung pencapaian kinerja. Dengan interaksi 
sosial yang fleksibel akan tampak adanya kedekatan 
antar pegawai maupun dengan pimpinan (McFadyen 
dan Cannella, 2004). 
       Fenomena ini sangat menarik bila dikaitkan 
dengan konsep power distance dari (Geert Hofstede 
dan McCrae, 2004). Power distance atau jarak 
kekuasaan merupakan tingkat kepercayaan atau 
penerimaan terhadap suatu kekuasaan yang tidak 
seimbang dari khalayak. Sebuah budaya yang 
menganggap pimpinan lebih superior dibandingkan 
dengan bawahan karena status sosial, gender, ras, 
usia, pendidikan dan latar belakang lainnya. 
Terdapat kesenjangan komunikasi, partipasi 
bawahan rendah, kontrol yang ketat terhadap 
bawahan, keputusan yang dibuat hanya oleh 
pimpinan adalah sebagian dari karakteristik jarak 
kekuasaan di Negara berkembang (Khatri, 2009). 
Indonesia sebagai salah satu negara yang diteliti oleh 
Hofstede berada pada urutan 8-9 dari 53 negara yang 
menunjukkan jarak kekuasaan masih tinggi. 
Penelitian tersebut terbantahkan dalam pengujian ini.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                
2. Relational Social Capital Berpengaruh Secara 
Positif Terhadap Kinerja Pegawai 
       Berdasarkan hasil penelitian dan uji regresi yang 
telah dilakukan dapat diketahui bahwa relational 
social capital dapat memengaruhi kinerja pegawai. 
Hasil ini dapat dilihat dari nilai signifikansi yang 
sebesar 0,00 dan lebih kecil dari nilai α (p< 0,01). 
Dengan demikian dapat diketahui bahwa relational 
social capital pada BPJS Kesehatan Cabang 
Pasuruan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai yang ada di dalamnya.  
        Relational social capital memiliki pengaruh 
yang cukup signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Dengan semakin baik kondisi relational social 
capital yang terdapat di dalam BPJS Kesehatan 
Cabang Pasuruan akan membuat kinerja pegawai 
semakin lebih baik. Kekuatan relational social 
capital dalam memengaruhi kinerja pegawai dapat 
diketahui melalui nilai Beta sebesar 0,64 dan nilai 
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koefisien determinasi yang sebesar 0,40 atau 
presentase kekuatan relational social capital dalam 
memengaruhi kinerja pegawai adalah sebesar 40%. 
Dengan menyimak hasil uji regresi tersebut dapat 
ditarik sebuah kesimpulan bahwa hipotesis 2 pada 
penelitian ini dapat diterima.  
       Hasil pembuktian hipotesis ini sesuai dengan 
apa yang telah dikaji oleh Ehman et al (2014) dalam 
penelitiannya tentang pengaruh social capital pada 
kinerja sektor perbankan. Bahkan dimensi relational 
social capital berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
bank, terutama dalam aspek kepercayaan. 
Kepercayaan di antara anggota organisasi memupuk 
keyakinan bahwa mereka mengejar tujuan yang 
sama dan berbagi informasi untuk tujuan ini. 
Karakteristik ini menunjukkan adanya upaya berbagi 
informasi, dukungan rekan kerja dan 
mengkoordinasikan upaya-upaya yang pada 
gilirannya menghasilkan efektivitas dan kinerja 
organisasi. Sebaliknya seperti pendapat Leana dan 
Pil (2006), bahwa pegawai yang tidak percaya satu 
sama lain cenderung berperilaku oportunistik dan 
mengejar kepentingan pribadi mereka belaka. 
       Pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan, 
terdapat pengaruh dimensi relational social capital  
didukung oleh kenyataan adanya 82,7% pegawai 
yang mempunyai masa kerja tidak lebih dari 8 tahun 
serta dominan pada hampir semua unit kerja. Bahwa 
sebagai pegawai yang relatif baru dan berangkat 
dengan riwayat sepadan, mereka cenderung 
mempunyai tingkat loyalitas cukup tinggi, bukan 
hanya pada pekerjaan namun juga pada 
kesetiakawanan. Kompetisi diantara mereka belum 
menggejala sehingga bisa jadi mereka akan lebih 
mudah membangun kepercayaan bersama (Turner, 
2011). 
3. Cognitve Social Capital Berpengaruh Secara 
Positif Terhadap Kinerja Pegawai 
       Hasil penelitian menunjukkan bahwa cognitive 
social capital dapat memengaruhi kinerja pegawai. 
Hal ini dapat dilihat dari hasil uji regresi yang 
mendapatkan nilai signifikansi sebesar 0,00 dengan 
nilai α  (p< 0,01). Dengan nilai signifikansi yang 
lebih rendah dari α maka dapat diartikan bahwa 
cognitive social capital memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai pada BPJS Kesehatan 
Cabang Pasuruan. 
       Pengaruh cognitive social capital ini 
ditunjukkan dengan nilai koefisien Beta 0,65 serta 
nilai koefisien determinasi yaitu sebesar 0,41. Hasil 
tersebut dapat berarti bahwa presentase kekuatan 
cognitive social capital dalam memengaruhi kinerja 
pegawai pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan 
secara positif adalah sebesar 41%. Berdasarkan hasil 
penelitian, maka hal ini dapat menjadi acuan untuk 
menerima hipotesis 3 yang menyatakan bahwa 
cognitive social capital berpengaruh positif dan kuat 
terhadap kinerja pegawai. 
       Hipotesis yang terbukti ini setidaknya memiliki 
arah yang sama dengan hasil penelitian Ariani 
(2012). Temuan yang diperoleh menunjukkan 
bahawa dimensi cognitive social capital berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai bank. Adapun kesamaan 
bahasa, ungkapan serta nilai-nilai sesama rekan kerja 
telah membentuk tafsir lingkungan tempat kerja 
yang identik. Dan bila memiliki perbedaan 
pengetahuan terkait tugas pekerjaan, mereka mampu 
untuk menggabungkannya (Blad, 2008). 
       Pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan, setiap 
pegawai harus dapat menjiwai visi perusahaan. 
Dengan kesamaan dalam mempersepsikan visi ini, 
ditunjang dengan tingkat rasionalitas yang cukup 
tinggi yang ditandai 82,7% pegawai adalah 
berbendidikan diploma 3 ke atas, maka pengaruh 
dimensi cognitive social capital terhadap kinerja 
pegawai dapat dipahami.   
4. Structural, Relational dan Cognitive Social 
Capital Mempunyai Pengaruh Positif dengan 
Kinerja Pegawai 
       Social capital terdiri dari 3 (tiga) dimensi yaitu 
structural social capital, relational social capital 
dan cognitive social capital. Berdasarkan hasil uji 
regresi diketahui bahwa secara bersama-sama ketiga 
dimensi tersebut (unidimensi) dapat memengaruhi 
secara positif kinerja pegawai pada BPJS Kesehatan 
Cabang Pasuruan. Hal ini dapat terlihat dari hasil uji 
regresi yakni nilai signifikasi yang lebih kecil dari 
nilai α.  
       Kondisi ini terlihat dari nilai koefisien Beta 
sebesar 0,68 dan koefisien determinasi yang 
menunjukkan nilai 0,46. Dengan demikian dapat 
diketahui bahwa social capital yang terdapat dalam 
BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan ini memengaruhi 
kinerja pegawai sebesar 46%. Dengan demikian, 
hipotesis 4 tentang structural social capital, 
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relational social capital dan cognitive social capital 
yang berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
dapat diterima.   
       Meskipun keterpengaruhannya tidak mutlak 
karena masih ada 54% pengaruh yang bukan berasal 
dari variabel social capital, namun dapat disadari 
karena secara klasik kinerja merupakan faktor dari 
motivasi dan kemampuan. Dengan demikian bisa 
jadi yang memengaruhi kinerja pegawai selain social 
capital adalah aspek motivasi dan kemampuan. 
       Kendati dalam penelitian Adler dan Kwon 
(2002) justru ditegaskan bahwa sumber social 
capital adalah motivasi, kesempatan dan 
kemampuan. Kerangka kesempatan, motivasi dan 
kemampuan menunjukkan ketiga sumber ini harus 
hadir untuk mengaktifkan social capital. Seorang 
yang tanpa adanya kesempatan terikat dalam jejaring 
penerima, tanpa motivasi untuk berkontribusi atau 
tanpa kemampuan yang diperlukan tidak akan 
menjadi sumber social capital. Kurangnya salah satu 
dari ketiga faktor tersebut akan merusak kekuatan 
social capital. 
       Bagaimanapun, motivasi dan kemampuan 
berperan membawa ke arah mana perilaku pegawai 
dipusatkan. Seperti pendapat Uzonna (2013), proses 
penentuan arah tersebut diupayakan dan dicapai 
secara beriringan dengan faktor-faktor social capital 
yang melingkupinya. 
       Manakala ketiga dimensi social capital 
diperlakukan dalam tataran multidimensi, tampak 
bahwa structural social capital, relational social 
capital dan cognitive social capital tidak mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja pegawai, sebagaimana 
ditunjukkan oleh koefisien Beta pada ketiganya yang 
bernilai lebih besar dari α (p>0,01). Sesungguhnya 
kenyataan ini sejalan dengan hasil penelitian Syed et 
al (2014) dan Ariani (2012) yang menyebut bahwa 
ketiga dimensi ini memang tidak bersifat mutually 
exclusive, sehingga ketiganya highly interrelated. 
Mutually exclusive adalah dua atau lebih kejadian 
yang saling meniadakan atau tidak dapat terjadi 
secara bersama-sama. Artinya kejadian yang satu 
akan sekaligus meniadakan kemungkinan terjadinya 
kejadian yang lain. 
       Menilik fakta di atas, dapat dikemukakan bahwa 
Variabel social capital merupakan kumpulan dari 
dimensi-dimensi yang bersifat unidimensional. Hal 
ini terlihat dari hasil analisis penelitian bahwa ketika 
dimensi-dimensi tersebut diperlakukan sebagai 
variabel tidak dapat memengaruhi kinerja pegawai 
pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. Tampak 
bahwa social capital sebagai satu kesatuan tidak 
dapat diposisikan pada dimensinya masing-masing. 
Social capital harus diletakkan pada posisi sebagai 
suatu kerangka dimensi yang utuh tak terpisahkan.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
       Berdasarkan hasil analisis data terkait 
pembuktian terhadap hipotesis-hipotesis penelitian 
ini, maka dapat disimpulkan hasil-hasil sebagai 
berikut: 
1. Stuctural social capital mempunyai pengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. 
Interaksi sosial antar pegawai dan interaksi 
terhadap pimpinan yang baik dapat 
meningkatkan kinerja pegawai pada BPJS 
Kesehatan Cabang Pasuruan. 
2. Relational social capital mempunyai pengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. 
Kepercayaan antar rekan kerja pada BPJS 
Kesehatan Cabang Pasuruan telah menumbuhkan 
peningkatan kinerja di antara pegawainya. 
3. Cognitive Social capital mempunyai pengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja pada 
BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan. Kesamaan 
dalam menafsirkan visi perusahaan telah 
mendorong pegawai BPJS Kesehatan Cabang 
Pasuruan untuk mengembangkan kinerjanya. 
4. Dimensi-dimensi social capital secara 
unidimensi mempunyai pengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai pada BPJS Kesehatan 
Cabang Pasuruan. Akan tetapi bila diuji dengan 
pendekatan multidimensi ditemukan tiadanya 
pengaruh dimensi-dimensi social capital 
terhadap kinerja pegawai tersebut. Bahwa ketiga 
dimensi social capital ini memang tidak bersifat 
mutually exclusive. 
5. Variabel social capital merupakan kumpulan 
dari dimensi-dimensi yang bersifat 
unidimensional. Hal ini telihat dari hasil analisis 
penelitin bahwa ketika dimensi-dimensi tersebut 
diperlakukan sebagai variabel tidak dapat 
memengaruhi kinerja pegawai. 
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1. Saran untuk Peneliti Selanjutnya 
       Penelitian ini menegaskan adanya pengaruh 
dimensi-dimensi social capital terhadap kinerja 
pegawai. Akan tetapi penelitian ini belum 
mengkaji variabel-variabel lain yang bersama-
sama social capital memengaruhi kinerja 
pegawai. Untuk maksud tersebut perlu dilakukan 
penelitian yang akan menampilkan variabel-
variabel lain dalam kaitannya dengan kinerja 
pegawai seperti motivasi, kemampuan maupun 
peluang.  
       Penelitian ini telah menggunakan teori social 
capital sebagai variabel independen, namun 
variabel dependennya yaitu kinerja pegawai 
merupakan sebuah konsep. Berkaitan dengan itu 
penting untuk melakukan penelitian terkait social 
capital dengan variabel dependen yang juga 
merupakan teori seperti motivasi pegawai dan 
teori-teori lainnya. 
 
2. Saran untuk BPJS Kesehatan Cabang Pasuruan 
            Tidak dapat dihindari bahwa social capital 
bukan merupakan satu-satunya faktor yang 
memengaruhi kinerja pegawai. Dibutuhkan 
upaya-upaya motivasi yang berkesinambungan 
dan peningkatan kemampuan pegawai yang 
terukur supaya dapat bersama-sama dengan 
dimensi-dimensi social capital membangun 
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